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PENDAHULAUAN
A. Latar Belakang Masalah
Era globalisasi yang selalu ditandai dengan terjadinya perubahan-
perubahan pada kondisi ekonomi secara keseluruhan, telah menyebabkan
munculnya sejumlah tuntutan yang tidak bisa ditawar bagi para pelaku
ekonomi maupun industri. Salah satu tuntutan tersebut adalah bagaimana
organisasi bisa secara responsif menanggapi perubahan-perubahan yang
terjadi. Perubahan eksternal semestinya juga diikuti oleh perubahan internal
organisasi, agar dapat beradaptasi terhadap lingkungannya. Sumber daya
manusia (SDM) merupakan faktor terpenting dalam usaha pencapaian
semacam ini.
Efektifitas dan kinerja dalam organisasi ditentukan oleh kemampuan
anggota yang ada di dalamnya. Organisasi pada umumnya percaya bahwa
untuk mencapai keunggulan harus mengusahakan kinerja individu yang
setinggi-tingginya, karena pada dasarnya kinerja individual mempengaruhi
kinerja tim atau kelompok kerja dan pada akhirnya mempengaruhi kinerja
organisasi secara keseluruhan. Sumber daya manusia sebagai salah satu
elemen utama dari organisasi merupakan suatu hal yang tidak dapat diabaikan.
Disebabkan sumber daya manusia sangat berperan dalam mencapai tujuan
organisasi. Sumber daya manusia tidak saja membantu organisasi dalam
mencapai tujuannya tetapi juga membantu menentukan apa yang benar-benar
dapat dicapai dengan sumber daya yang tersedia. Organisasi yang mempunyai
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kekuatan untuk menghadapi persaingan globalisasi ( Cusway, dalam Yuniar et
al, 2011).
Sumber daya manusia di Indonesia secara umum masih dinilai
berkualitas rendah, terutama yang bekerja di instansi pemerintahan. Kasus-
kasus indisipliner sering terjadi di berbagai instansi pemerintahan. Inspeksi
mendadak (sidak) yang dilakukan oleh Menteri Badan Usaha Milik Negera
(BUMN), Dahlan Iskan, yang terjadi pada ahad pagi pertengahan bulan
Februari 2012 di Bandara Udara Soekarno Hatta pascatragedi Sukhoi Superjet
100, hasilnya Menteri BUMN terkaget melihat banyak ruangan kosong, dan
menemukan banyak asap rokok dimana-mana. sejumlah petugas asyik
memainkan telepon genggam. Padahal kegiatan itu, haram dilakukan karena
mampu mengganggu kerja komputer dan alat navigasi. (Tempo, 22 Mei 2012;
diakses tanggal 18 Februari 2013).
Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau ( UIN Suska Riau)
merupakan salah satu universitas islam di Pekanbaru. Berdasarkan hasil
observasi yang dilakukan pada beberapa fakultas di UIN Suska Riau dan
wawancara pada beberapa mahasiswa, karyawan, dan dosen yang belajar dan
bekerja di kampus UIN Suska Riau, disimpulkan bahwa adanya karyawan
yang memiliki kinerja yang kurang memuaskan dalam memberi pelayanan
dalam bekerja. Seperti ketika jam kerja terlihat ada beberapa karyawan yang
sedang asyik bermain game, menggunakan sandal, tidak ramah dalam
3memberikan pelayanan, terkhusus pada saat mahasiswa menggurus
administrasi.
Kasus-kasus di atas merupakan sebagian bukti dari rendahnya kualitas
kerja karyawan pada Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau,
terutama pada masalah mentalitas dan budaya kerjanya. Hal ini berdampak
pada kinerja universitas yang rendah. Era globalisasi saat ini menuntut kinerja
pihak universitas yang tinggi untuk dapat bertahan hidup di tengah-tengah
tingkat persaingan yang ketat (hypercompetition) antar universitas. Selain itu,
Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau, mencanangkan menjadi
World Class University. Maka untuk mewujudkan hal tersebut perlu dilakukan
perubahan internal organisasi agar mengimbangi perubahan eksternal yang
sedang berlangsung pesat saat ini.
Keinginan karyawan untuk berpatisipasi dalam organisasi, biasanya
tergantung pada tujuan apa yang ingin diraihnya dengan bergabung dalam
organisasi bersangkutan. Kontribusi karyawan terhadap organisasi akan
semakin meningkat bila organisasi dapat memberikan apa yang menjadi
keinginan karyawan. Kemauan karyawan untuk memberikan sumbangan
kepada tempat kerjanya sangat dipengaruhi oleh kemampuan organisasi dalam
memenuhi tujuan dan harapan-harapan karyawannya. Sehingga dalam melihat
peningkatan efektifitas suatu organisasi dapat dilihat dari interaksi kerja pada
tingkat individu, kelompok, dan sistem-sistem organisasi yang menghasilkan
output manusia yang memiliki tingkat absensi yang rendah, perputaran
karyawan yang rendah, minimnya perilaku menyimpang dalam organisasi,
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Organizational Citizenship Behavioral (OCB) (Robbins & Judge, 2007).
Organizational Citizenship Behavioral (OCB) merupakan perilaku
pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang
karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif
(Robbins, 2006). OCB merupakan bentuk suatu perilaku pilihan dan inisatif
individual yang jika ditampilkan pun tidak diberikan hukuman. Oleh karena
itu, sebenarnya OCB didasari oleh suatu motif/nilai yang dominan. Dalam
dunia kerja yang dinamis pada saat sekarang ini dimana tugas-tugas semakin
banyak, organisasi membutuhkan perilaku OCB yang baik seperti
mengeluarkan pendapat yang konstruktif tentang tempat kerja mereka,
membantu yang lain dalam timnya, menghindari konflik yang tidak perlu, dan
dengan lapang dada memahami gangguan kerja yang terkadang terjadi.
Perilaku OCB cendrung melihat seseorang (karyawan) sebagai mahluk
sosial (menjadi anggota organisasi), dibandingkan mahluk individual yang
mementingkan diri sendiri. Sebagai mahluk sosial, manusia mempunyai
kemampuan untuk memiliki empati kepada orang lain dan lingkungannya dan
menyelaraskan nilai-nilai yang dianutnya dengan nila-nilai yang dimiliki oleh
lingkungannya untuk menjaga dan meningkatkan interaksi sosial yang lebih
baik. Terlebih lagi, untuk melakukan segala sesuatu yang baik manusia tidak
selalu digerakkan oleh hal-hal yang menguntungkan dirinya. Jika karyawan
memiliki OCB, maka usaha untuk mengendalikan karyawan akan menurun,
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memilih perilaku terbaik untuk kepentingan organisasinya.
Beberapa penelitian tentang OCB mengungkapkan bahwa dampak dari
OCB mampu meningkatkan efektifitas dan kesuksesan organisasi, sebagai
contoh biaya operasional rendah, waktu penyelesaian pekerjaan lebih cepat,
dan penggunanaan sumber daya secara optimal. Berdasarkan peran dan
manfaat OCB tersebut, manager atau akademisi sumber daya manusia
berusaha mendorong tumbuhnya OCB dalam organisasi melalui berbagai cara
termasuk dengan memasukan kriteria OCB dalam penilaian kerja (Garay,
dalam Yuniar et al, 2011).
Penelitian OCB sangat penting dilakukan di Indonesia karena sekarang
terjadi banyak perubahan-perubahan dalam organisasi di Indonesia, seperti
downsizing (perampingan organisasi dengan mengurangi jumlah tenaga kerja).
Kebijakan ini berdampak pada terjadinya perubahan-perubahan, seperti,
perubahan pada tugas dan kewajiban karyawan, harapan organisasi agar
karyawan menjadi lebih kreatif mencari cara baru untuk memperbaiki efisiensi
kerja, serta adanya perhatian serius terhadap ketidakhadiran dan keterlambatan
di tempat kerja. Ketika organisasi mengurangi jumlah karyawan, organisasi itu
akan lebih tergantung pada karyawan yang tetap tinggal untuk melakukan hal-
hal melebihi apa yang ditugaskan kepada mereka.
OCB memiliki ruang lingkup yang luas dibandingkan dengan
komitmen karyawan secara pribadi karena arti dari citizen itu sendiri adalah
kewarganegaraan sehingga memiliki tanggung jawab dan rasa cinta terhadap
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pada job description karyawan, tetapi sangat diharapkan. Karyawan yang
memiliki OCB akan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap organisasi
tempatnya bekerja, dan dengan sendirinya akan merasa nyaman dan aman
terhadap pekerjaannya. OCB beroriantasi pada perilaku dan diharapkan
perilaku tersebut mencerminkan nilai yang dihayati. Sifat dari OCB adalah
pragmatis sehingga dapat diaplikasikan pada manajemen organisasi,
khususnya yang berkaitan dengan sumber daya manusia.
Organ (1988), OCB terdiri dari lima dimensi : (1) altruism, yaitu
membantu meringankan pekerjaan yang ditunjukan kepada individu dalam
suatu organisasi, (2) courtsey, yaitu membantu teman kerja mencegah
timbulnya masalah sehubungan dengan pekerjaannya dengan cara memberi
konsultasi dan informasi serta menghargai kebutuhan mereka, (3)
sportmanship, yaitu toleransi pada situasi yang kurang mendukung/ideal di
tempat kerja tanpa mengeluh, (4) civic virtue, yaitu peduli pada kelangsungan
hidup organisasi, (5) conscientiousness, yaitu melakukan hal-hal yang
menguntungkan organisasi – seperti mematuhi peraturan-peraturan di
organisasi.
Dasar kepribadian untuk OCB merefleksikan ciri/trait predisposisi
karyawan yang kooperatif, suka menolong, perhatian dan bersungguh-
sungguh. Dasar sikap mengindikasikan bahwa karyawan terlibat dalam OCB
untuk membalas tindakan organisasi. Dimensi motivasi, kepuasan kerja dan
komitmen organisasi secara jelas berhubungan dengan OCB. Akan tetapi,
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mereka diperlakukan secara adil, bahwa prosedur dan hasil adalah adil.
Tampaknya keadilan prosedural berpengaruh pada karyawan, yakni
mempengaruhi dukungan organisasi yang mereka rasakan, dan selanjutnya
mendorong mereka untuk membalas dengan OCB, di luar persyaratan kerja
formal (Luthans, 2006).
Keadilan merupakan sistem keyakinan yang abstrak dan merupakan
petunjuk standar untuk mengatur hubungan antar manusia dan manusia
dengan lingkungannya (Clayton & Opotow, 2003). Keadilan merupakan nilai
universal dan menjadi hak asasi yang telah diterima luas secara internasional,
karena pada dasarnya setiap orang senantiasa menghendaki perlakuan adil
oleh organisasi. Lebih lanjut, perlakuan adil menurut persepsi anggota
organisasi merupakan salah satu syarat untuk mendukung efektifitas operasi
organisasi ( Held, 1989; Hughes, et al,. 2002; & Mowday, 1982; dalam
widyaningrum, 2010).
Di Indonesia keadilan dalam praktek di dunia kerja masih banyak
ditemukan bercak hitam pekatnya ketidakadilan. Misalnya, cerita lama tentang
para ahli dari Indonesia yang menjadi konsultan di pemerintahnya yang
dibayar lebih murah daripada para ahli luar negeri, meskipun keahlian orang
Indonesia banyak yang lebih tinggi. Para buruh Indonesia makin diperlakukan
secara tidak adil. Mereka menjadi pekerja di perusahan asing, karena bisa
dibayar sangat murah, jauh lebih murah dibandingkan dengan buruh dari
negera asal perusahaan itu. Buruh tersebut juga bisa dilepas dengan mudah
8karena mereka adalah pekerja kontrak. Dimana sistem kerja kontrak ini sangat
menguntungkan perusahaan multinasional karena perusahaan tidak perlu
memenuhi kewajiban yang cukup banyak seperti bila mereka memperlakukan
pekerja tetap. (Faturochman, 1998). Pekerja Indonesia juga masih banyak
yang diperlakukan tidak adil oleh pemberi kerja yang sesama warga Indonesia
dan dilegitimasi oleh pemerintah dengan mendapatkan upah kerja atau gaji
rendah. Warga dengan pendapatan rendah seharusnya menjadi perhatian
dalam mewujudkan keadilan, tetapi dalam prakteknya justru berkebalikan.
Masyarakat berpendapatan rendah terus dimarjinalisasi, disubordinasi, dan
dieksploitasi (Faturochman, 2012)
Menurut Fahr et al (dalam Robbins, 2006) dalam penelitiannya
Accounting for Organiztional Citizenship Behavioral : Leader Fairness and
Task Scope Vesrus Satisfactions menyimpulkan bahwa kepuasan kerja yang di
peroleh seorang karyawan mempengaruhi OCB namun melalui persepsi
keadilan. Fahr et al, menjelaskan pada dasarnya kepuasan berasal dari konsep
mengenai dan hasil prosedur yang adil. Ketika karyawan tidak menyukai
prosedur yang diterapkan oleh atasan, merasa tidak adil dengan kebijakan dan
upah yang diterapkan kepuasan kerja karyawan akan melemah. Sebaliknya
ketika karyawan mengangap adil akan proses dan hasil yang diterapkan
organisasi, kepercayaan pun akan terbangun. Oleh karena itu karyawan akan
lebih bersedia secara sukarela melakukan perilaku–perilaku yang melampaui
kewajiban pekerjaan formalnya.
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sisi lain keadilan telah dirumuskan dalam aturan-aturan yang baku dan harus
dilaksanakan dengan ketat. Secara umum keadilan digambarkan sebagai
situasi sosial ketika norma-norma tentang hak dan kelayakan dipenuhi (Lind
& Tyler, dalam Faturochman, 2012).
Upaya dalam meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi melalui
perilaku OCB yang ditunjukan  karyawan tidak terlepas dari bagaimana
mempersepsikan keadilan bagi mereka sendiri di dalam organisasi. Karyawan
akan memandang adil, jika membandingkan rasio usaha mereka dan imbalan
dengan rasio usaha dan imbalan pihak lain yang dianggap serupa (similar).
Dan memandang ketidakadilan ketika individu mempersepsikan bahwa rasio
antara masukan dan perolehan yang diperolehnya lebih besar atau kurang
dibandingkan pihak lain yang dijadikan referensi oleh individu tersebut
(Adams, dalam Wexley & Yuki, 2005).
Jika individu mempersepsikan ketidakadilan maka individu tersebut
akan merubah upaya kerja untuk mencapai keadilan (changing effort to
restore equity) atau merubah cara pandang/ kognisi untuk mencapai keadilan
(changing cognitions to restore equity) (Luthans, 2006). Penilaian adil akan
berdampak pada perilaku sosial yang positif, seperti contoh bantuan yang yang
dapat diberikan oleh anggota secara sukarela dalam mengontorol jalannya
keadilan, saling membantu satu sama lain mengenai masalah pekerjaan, yang
memungkinkan manajer untuk mengalokasikan waktu lebih banyak pada
tugas-tugas yang lebih produktif (seperti perencanaan yang strategis,
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mengamankan sumber-sumber yang bernilai, dan lainnya). Sementara
penilaian tidak adil akan berdampak negatif. Salah satu bentuknya adalah
deprivasi relatif yang sering diekspresikan dalam perilaku protes, anarkis, dan
pemberontakan.
Berdasarkan paparan latar belakang masalah di atas, OCB memiliki
peranan penting yang dimiliki karyawan terhadap efektitvitas organisasi.
Sebuah organisasi dikatakan efektif bila karyawan diperlakukan secara adil
yang mendorong mereka untuk membalas perlakuan adil tersebut dengan
melakukan OCB, di luar persyaratan kerja formal.
Jadi, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian tentang
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel terikat dalam
penelitian perilaku organisasi, dan persepsi keadilan sebagai variabel bebas
yang diharapkan mampu meningkatkan Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Sehingga diperoleh judul “Hubungan Persepsi Keadilan dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada Karyawan”
B. Rumusan Masalah
Permasalahan dalam penelitian ini adalah apakah ada hubungan antara
persepsi keadilan dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada
karyawan
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C. Maksud Dan Tujuan Penelitian
Penelitian ini bermaksud mencari apakah ada hubungan antara persepsi
keadilan dengan organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan.
Untuk mencapai maksud di atas maka tujuan yang akan dicapai dari
penelitian ini adalah:
1. Mengetahui hubungan persepsi keadilan dengan organizational
citizenship behavior (OCB).
2. Mengkaji dinamika organizational citizenship behavior (OCB)
pada karyawan.
3. Menguji fenomena internal karyawan di dalam universitas.
D. Keaslian Penelitian
Penelitian yang berkaitan dengan Organizational Citizenship
Behavioral (OCB) sebenarnya telah dilakukan oleh beberapa peneliti
terdahulu meskipun dengan subjek dan variabel yang secara subtansi berbeda.
Penelitian yang dilakukan oleh Al Fadri (2003) dengan judul dampak
persepsi keadilan terhadap organizational citizenship behavioral (OCB) di PT
Metbelosa Jakarta. Penelitian ini berupaya untuk menerangkan hubungan
antara persepsi keadilan terhadap OCB karyawan di suatu perusahaan.
Berdasarkan data empiris setelah melalui beberapa tahap analisis diketahui
bahwa prediksi yang dirumuskan dalam hipotesis dapat dibuktikan dengan
pengaruh variabel independen secara bersamaan terhadap variabel dependen
sebesar 25,6%.
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Penelitian yang dilakukan Jayanti (2010) dengan judul perbedaan
organizational citizenship behavioral (OCB) antara pegawai dengan tipe
kepribadian ekstrovet dan introvet. Penelitian ini melibatkan 150 orang
pegawai Dinas Pendidikan Kota Binjai sebagi subjek penelitian. Hasil analisis
data menunjukkan terdapat perbedaan yang signifikan perbedaan
organizational citizenship behavioral (OCB) antara pegawai dengan tipe
kepribadian ekstrovet dan introvet dengan nilai ρ = 0,000 dengan tipe
kepribadian ekstrovet memiliki mean skor yang lebih tinggi (x = 136.70)
dibandingkan dengan indvidu dengan tipe kepribadian introvet (x = 121.40).
Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Kuchn and Al-Busaidi
dengan judul Citizenship Behavioral in-non Westren : An Examination of the
Roof Satifaction Commitment and Job Charateristic On Self Repored OCB
tahun 2002. Penelitian ini mencoba menemukan pengaruh yang ditimbulkan
kepuasan kerja terhadap OCB pada organisasi publik dan sektor Swastadi
Kesultanan Oman, dimana dalam hal ini variabel OCB diukur dengan
menggunkan dimensi Altruisme, Civi Virtue, Courtesy, Sportmanship dan
Conscientiuosness variabel karateristik pekerjaan diukur dengan aitem-aitem
versi Hacman dan Oldham, variabel komitmen organisasi menggunakan 24
aitem Mayer dan Allen yang semuanya mencerminkan komponen Affectif
Commitment, Continuance Commitmen, dan Normative Commitmen. Dengan
mengambil sampel sebanyak 53 responden dan dengan menggunakan teknik
analisi regresi liner berganda. Penelitian ini menyimpulkan bahwa kepuasan
kerja dan komitmen yang dalam hal ini komitmen normatif memiliki pengaruh
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yang signifikan terhadap OCB. Sedangkan komitmen affektif dan kontiuitas
pengaruhnya sangat lemah, sedangkan karakteristik pekerjaan tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap OCB.
E. Kegunaan Penelitian
Setelah penelitian ini selesai dilaksanakan, diharapkan mempunyai
kegunaan sebagai berikut:
1. Kegunaan Ilmiah
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperkaya khasanah ilmu
pengetahuan pada umumnya dan khususnya ilmu pengetahuan
psikologi organisasi, yaitu menjelaskan bagaimana persepsi
keadilan secara simultan berhubungan dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan.
2. Kegunaan Praktis
Memberikan masukan kepada manger atau akademisi sumber daya
manusia berusaha mendorong tumbuhnya OCB dalam organisasi.
Dan membantu kita untuk mengetahui bagimana menciptakan
OCB pada karywan ditinjau dari persepsi keadilan.
